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Väsentliga personalförhållanden



Antal anställda
• Hälso- och sjukvårdsförvaltningen totalt 9 799 anställda, vilket motsvarar en ökning med 38 personer jämfört 

med samma period 2024. Antalet anställda fortsätter öka, men en inbromsning av ökningstakten kan 
ses. Ökningen gäller framför allt patientnära roller som exempelvis sjuksköterskor, specialistläkare, 
psykologer och undersköterskor medan tjänster som vårdadministrativa arbeten, tandsköterskor och 
biomedicinska analytiker har minskat.

• 79,4 procent av medarbetarna är kvinnor. Medelåldern för både kvinnor och män är 44 år.

• Andelen heltidsanställda har ökat marginellt och uppgår nu till 94 procent, vilket är drygt 1 procentenhet 
högre än vid samma tidpunkt 2024.

• Personalomsättningen inom förvaltningen är 8,40 procent, en ökning med 0,65 procentenheter jämfört 
föregående år. Totalt sett har förvaltningen ett positivt rekryteringsnetto, med 914 nyanställningar och 765 
personer som slutat under de senaste 12 månaderna.

Väsentliga personalförhållanden



Kompetensförsörjning

Väsentliga personalförhållanden

• Kompetensförsörjning är strategiskt avgörande

• Fortsatta bemanningsutmaningar 

• Särskild brist inom vissa yrkeskategorier

• Hög personalomsättning inom tandvården 

• Flera samordnade insatser för långsiktig kompetensförsörjning

• Kompetensstegar har färdigställts och börjat implementeras 

• Stärkt fokus på chefers förutsättningar

• Minskad beroende av inhyrd personal



Avgångsenkät 2025

• Avgångsenkäten hjälper regionen som arbetsgivare att på central nivå öka 
förståelsen för avgångsorsaker. Det hjälper regionen att utvecklas och bli en 
bättre och mer attraktiv arbetsgivare.

• I enkäten ställs frågor om anledningen till att medarbetaren lämnar Region 
Västerbotten eller byter arbetsplats inom regionen, nästa karriärsteg, 
utvärdering av olika aspekter under den anställdes tid och rekommendation av 
Region Västerbotten som arbetsgivare.

• Totalt 194 svar för 2025

Väsentliga personalförhållanden



Avgångsenkät 2025
Faktorer som haft störst påverkan på beslutet att lämna Region Västerbotten 
Andel som svarat 4–5 (stor påverkan)

• Lön & förmåner: 52,6% 

• Utvecklingsmöjligheter: 48,5% 

• Personliga skäl: 36,1% 

• Ledarskapet: 35,1% 

• Arbetsbelastning: 32,0% 

• Arbetstider: 28,9% 

• Fysisk arbetsmiljö: 23,7%

• Social arbetsmiljö: 22,7%

• Arbetsuppgifter: 20,6% 

Väsentliga personalförhållanden



Avgångsenkät 2025
Faktorer som påverkat beslutet att byta arbetsplats inom Region Västerbotten 

Andel som svarat 4–5 (stor påverkan) 

• Utvecklingsmöjligheter: 57,9%

• Karriärmöjligheter: 46,3%

• Arbetsbelastning: 44,9%

• Fysisk arbetsmiljö: 44,9%; Arbetsuppgifter: 44,9% 

• Social arbetsmiljö: 40,5%

• Arbetstider: 34,8%

• Ledarskapet: 33,3%

• Lön & förmåner: 30,4%

• Personliga skäl: 24,6%

Väsentliga personalförhållanden



Avgångsenkät 2025

Vad hade kunnat få medarbetarna att stanna?
Andel 4–5 (”mycket sannolikt att stanna”)

• Bättre lön & förmåner: 52,6%

• Bättre utvecklingsmöjligheter: 43,1%

• Balanserad arbetsbelastning: 38,8%

• Bättre ledarskap: 34,6%; Bättre arbetstider: 32,4% 

• Bättre fysisk arbetsmiljö: 31,4%

• Bättre social arbetsmiljö: 28,7%

• Andra arbetsuppgifter: 17,5%.

Väsentliga personalförhållanden



Arbetsmiljö

Brett och systematiskt arbetsmiljöarbete bedrivs inom hela organisationen med fungerande 
strukturer för samverkan, dialog och uppföljning.

Stabil grund i arbetsmiljöarbetet – medarbetarundersökningar visar högt engagemang, god 
trivsel och förtroende för ledarskapet i flera verksamheter.

Personalbrist och rekryteringsutmaningar, tillsammans med ökat patientinflöde, har 
bidragit till hög arbetsbelastning, särskilt i vårdnära verksamheter.

Stora förändringar har påverkat arbetsmiljön, främst införandet av nytt journalsystem som lett 
till ökad arbetsbelastning, förändrade arbetssätt och upplevd stress.



Arbetsmiljö

Lokalförändringar och ombyggnationer har medfört tillfälliga störningar men förväntas på sikt 
förbättra den fysiska arbetsmiljön.

Omfattande åtgärder har genomförts för att minska risker och stärka arbetsmiljön, inklusive 
insatser inom stress, psykosocialt stöd, ergonomi, säkerhet och utbildning.

Fokus på ledarskap och delaktighet – stärka chefers förutsättningar, tydlighet och 
psykologisk trygghet i arbetsgrupperna.

Framåtblickande behov av stabilisering efter större förändringar, långsiktig 
kompetensförsörjning samt fortsatt utveckling av fysisk och psykosocial arbetsmiljö.



Sjukfrånvaro

Stabil utveckling över året, med svagt nedåtgående trend i flera 
verksamheter trots variationer mellan perioder och verksamheter.

Kvinnor har högre sjukfrånvaro än män (6,02 % respektive 3,31 %), men båda 
grupperna visar minskande trend.

Frisknärvaron har stärkts:

- Andel medarbetare utan sjukfrånvaro har ökat något till 33 %.

- Andel medarbetare med max 5 sjukdagar har ökat till 61 % jämfört med föregående år.

5,46 % är 

sjukfrånvaron



Sjukfrånvaro

Korttidsfrånvaro dominerar, medan medel- och långtidssjukfrånvaro oftare 
är kopplad till enskilda individer och specifika ärenden.

Högre sjukfrånvaro ses bland äldre åldersgrupper samt i patientnära och 
administrativa yrken, kopplat till arbetsbelastning och arbetsvillkor.

Säsongsvariationer, organisatoriska förändringar och införande av nya IT-
system påverkar sjukfrånvaron under året.

Aktivt rehabiliterings- och arbetsmiljöarbete har bidragit till att begränsa 
långtidssjukfrånvaro i flera verksamheter.

5,46 % är 

sjukfrånvaron



HSN – Sjukfrånvaro trendvärde/R12  –  ack 2025 november



Uppföljning av regionmål 

Mål 5. Goda arbetsplatser och attraktiva arbetsgivare



Verksamheten ska förstärka det systematiska 
arbetsmiljöarbetet på både avdelnings- och basenhetsnivå

• Stärkt systematiskt arbetsmiljöarbete genom ökad struktur, uppföljning och dialog på avdelnings- och 
basenhetsnivå.

• Utvecklade rutiner och riktade insatser, inklusive utbildningar och samverkan med skyddsombud och 
stödfunktioner.

• Utmaningar kvarstår kopplat till organisatoriska förändringar, hög administrativ belastning och 
varierande förutsättningar mellan verksamheter.

Uppföljning av regionmål - Mål 5. Goda arbetsplatser och attraktiva arbetsgivare

Utfall HME i 
MU ökat

Utfall för 
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förbättrad



Chefer har bättre förutsättningar att leda

Under året har regionens verksamheter arbetat brett och systematiskt för att stärka chefers 
förutsättningar att leda. Insatserna har främst fokuserat på förbättrad arbetsmiljö, tydligare 
strukturer och ökat stöd genom utbildning, mentorskap, coaching och kollegiala forum. Flera 
verksamheter har utvecklat introduktionsprogram för nya chefer, regelbundna mötesformer samt 
ledarutvecklingsinsatser, vilket i flera fall också avspeglas i förbättrade resultat i 
medarbetarundersökningar.

Samtidigt lyfts utmaningar kopplade till organisationsförändringar, ökade administrativa krav, otydligt 
mandat och bristande centralt stöd, vilket i vissa verksamheter påverkar chefers arbetsmiljö och 
ledningsförutsättningar negativt. För att möta detta pågår arbete med att tydliggöra roller och ansvar, 
stärka samordning mellan chefer samt utveckla lokala stödfunktioner.

Sammantaget finns ett starkt engagemang och många goda exempel på hur chefer ges bättre 
förutsättningar att leda, men också ett fortsatt behov av långsiktigt och samordnat arbete med 
tydlighet, stöd och hållbara strukturer för ledarskap i hela organisationen.

Uppföljning av regionmål - Mål 5. Goda arbetsplatser och attraktiva arbetsgivare

HME för chefer ökat 



Återrapportering för åtgärden antal medarbetare per chef 

• Antal underställda medarbetare per chef

Hälso- och sjukvårdsnämnden beslutade att 
fastställa ett nytt riktmärke för antal medarbetare 
per chef inom hälso- och sjukvårdsförvaltningen 
till ett spann om 20–35 medarbetare, tidigare 
spann 15–35 medarbetare. Undantag från 
riktmärke kan göras och beskrivs i beslutet.

Beslutet trädde i kraft den 1 juli 2025. Den 
översyn som nu gjorts av chefsstrukturen visar att 
förändringen avseende nytt riktmärke för antal 
medarbetare per chef sannolikt inte kommer att 
innebära några besparingar.

Flertalet syften med åtgärden däribland säkerställa hållbar och 
ändamålsenlig chefsstruktur (spann 20–35), stärka ledarskap, 
arbetsmiljö och kvalitet

Status
- För tidigt att bedöma full effekt
- Verksamhetsanalyser pågår (förslag senast 31 maj)

Ekonomisk effekt
Beror på hur verksamheterna placerar sig i spannet
Fler i övre spannet (≈35) → färre chefer
Fler i nedre spannet (≈20) → mindre effekt

Påverkansfaktorer
- Verksamhetens typ och komplexitet
 - Antal yrkeskategorier
 - Geografisk och fysisk spridning

Samlad bedömning
Effekten kan ännu inte fastställas
Sannolikt varierande utfall mellan verksamheter



Lägesrapport i arbetet med chefers förutsättningar

Vad har skett hittills under 2025? 
• Översyn av delegationsordningar i samtliga förvaltningar utifrån personalområdet

• Struktur för ledningsgruppsutveckling är framtagen

• Arbete för att möjliggöra automatiserade behörigheter för chefer påbörjat 

• Insatser riktade till chefer, exempelvis Morgondagens chefer och chefsfrukostar samt andra insatser, bygger 

på Ledarskapsfilosofin

• Översyn av chefsstruktur påbörjad inom HSF

• Medarbetarsamtal chef till chef vidareutvecklats och nytt stödmaterial framtaget

• MU-frågebatteriet har utökats för att kunna följa resultatet av chefers förutsättningar över tid

• Uppdragsdirektiv för systematisk utbildning och introduktion 

• Översyn av chefsavtal och chefsuppdrag pågår 

• Stödmaterial för chefers arbetsmiljö reviderats 

• Implementering av nytt medarbetarspann B
beslutat antal medarbetare riktmärke 20–35 medarbetare per chef 
(enligt beslut av HSN 2025-06-18) som leder medarbetare (chef som leder andra chefer omfattas ej). 



Vad är mest aktuellt nu? 

• Arbeta fram ett nytt utbildningsupplägg för chefer med ett brett fokus på hela 
uppdraget, dvs ansvar för verksamhet, ekonomi och personal. 

• Förbättra introduktion för nya chefer genom att ta fram stödmaterial för den 
lokala introduktionen samt den regionövergripande introduktionen. 

• Ta fram förslag på en struktur för erfarenhetsutbyte/reflektion för nya chefer i 
form av reflekterande team/nätverk/mentorskap eller liknande. 

Delmål - Chefer har bättre förutsättningar att leda 



Minska hyrberoendet 



Minska hyrberoendet
Region Västerbotten fortsätter att minska sitt beroende av hyrpersonal. Under 2025 minskade kostnaderna för hyrbemanning jämfört 

med föregående år, med tydliga minskningar inom samtliga verksamhetsområden. Särskilt markant var utvecklingen för inhyrda 

sjuksköterskor, där kostnaderna minskade kraftigt, medan även kostnaderna för inhyrda läkare fortsatte att sjunka.

Utvecklingen ligger i linje med den nationella trenden efter införandet av ett gemensamt nationellt hyrbemanningsavtal, vilket bidragit 

till lägre kostnader, bättre styrning och mer enhetliga villkor. Regionens målsättning för 2025 var att kostnaderna för inhyrd personal 

skulle uppgå till högst 3,7 procent av den totala personalkostnaden. För helårsperioden 1 januari–31 december 2025 uppgick andelen 

till 3,73 procent, vilket innebär att regionen nådde mycket nära det uppsatta målet.

Parallellt med kostnadsminskningarna har flera verksamheter lyckats stärka sin egen bemanning genom ett långsiktigt arbete med 

utbildning, rekrytering och förbättrad arbetsmiljö. Detta har bidragit till ökad kontinuitet, stärkt patientsäkerheten och bättre 

förutsättningar för verksamhetsutveckling och beredskap.

Samtidigt kvarstår utmaningar. Ett fortsatt behov av hyrpersonal i vissa verksamheter medför risker kopplade till kvalitet, arbetsmiljö 

och administration. Detta syns bland annat i avvikelser kopplade till medicinsk kvalitet, behörigheter och journalsystem. Under året har 

dock införandet av digital tidrapportering stärkt den ekonomiska kontrollen, ökat transparensen och förbättrat förutsättningarna för 

avtalsföljsamhet.

Sammantaget visar utvecklingen att regionen är på rätt väg mot ett minskat hyrberoende. Resultatet för 2025 visar på en tydlig 

förflyttning mot målet, samtidigt som fortsatt fokus på egen bemanning, arbetsmiljö och styrning är avgörande för att nå långsiktig 

hållbarhet.





Region Västerbotten – Kostnader HSF hyrpersonal – 2025

Kostnader (Mkr)
Jmf  2024

 Ssk/Barnmorska: - 17 mkr, minskning 29 % 

Läkare:  - 18 mkr, minskning 8 % 





Region Västerbotten - Kostnader hyrpersonal HSF – 2022-2025 



Region Västerbotten - Kostnader hyrpersonal R12 – 2021 – 2025



Region Västerbotten – Beroende hyrpersonal SKR – mått 



Uppdrag: Minska hyrberoendet - Kostnaden för hyrpersonal/Kostnaden för anställd personal (SKR-mått) R12

Beroende hyrpersonal SKR – mått  
Målsättning 2025: 3,7 %
Nivå R12 (2501-2512): 3,73 %



Region Västerbotten R 12 Kostnaden för hyrpersonal vård per område Mkr 
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